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ABSTRACT 
  
The objective of this research is to measure whether there is influence of 
family work conflict on employee performance with emotional fatigue as 
mediation variable at Nurse PKU Muhmmadiyah Delanggu and this sample are 
60 respondents. 
Data collection of this research was of missionary spread. The data 
analysis technique was Smart PLS 3 to test of hypotesis. 
The results of this research are; 1) family work conflict relacted to 
emotional fatigue. That can be seen from the t-statistics> from 1.960 ie 7,462> 
1,960. 2) emotional fatigue has no relationship to employee performance. It can 
be seen from t-statistic value <1,960 that is 1,256 <1,960. 3) family work conflict 
has no relationship to employee performance. It can be seen from t-statistic value 
<1,960 that is 0,132 <1,960. 4) emotional fatigue mediates conflicting family 
work on employee performance. This can be seen with the value of t-statistics> 
1,960 is 2,951> 1,960. 
 
Keywords: Family work conflicts, emotional fatigue and employee counselors 
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ABSTRAK 
 
 Tujuan penelitian ini adalah mengukur apakah ada hubungan konflik 
pekerjaan keluarga terhadap kinerja karyawan dengan kelelahan emosional 
sebagai variabel mediasi pada Perawat PKU Muhmmadiyah Delanggu dan sampel 
ini adalah sebanyak 60 responden. 
 Pengumpulan data penelitian dengan cara menyebar kuisioner. Teknik 
analisis data yang digunakan untuk menguji hipotesis adalah Smart PLS 3. 
 Hasil penelitian ini adalah; 1) konflik pekerjaan keluarga berhubungan 
terhadap kelelahan emosional. Hal ini dapat dilihat dari hasil t-statistik > dari 
1,960 yaitu 7,462 > 1,960. 2) kelelahan emosional tidak memiliki hubungan 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari nilai t-statistik < 1,960 yaitu 
1,256 < 1,960. 3) konflik pekerjaan keluarga tidak memiliki hubungan terhadap 
kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari nilai t-statistik <  1,960 yaitu 0,132 < 
1,960. 4) kelelahan emosional memediasi konflik pekerjaan keluarga terhadap 
kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dengan nilai t-statistik >  1,960 yaitu 2,951 
> 1,960. 
 
Kata kunci: Konflik pekerjaan keluarga, kelelahan emosional dan kinerja 
karyawan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Sumber daya manusia merupakan salah satu asset paling berharga yang 
dimiliki oleh suatu perusahaan atau organisasi, karena manusia adalah satu 
sumber daya manusia yang menggerakkan sumber daya lainnya. Karyawan 
memiliki peranan dalam menjalankan setiap kegiatan operasional perusahaan. 
Dalam dunia kerja karyawan memegang peran penting dalam sebuah perusahaan, 
karena perusahaan tidak dapat tumbuh dan berkembang tanpa ditunjang oleh 
kemampuan karyawan walaupun perusahaan tersebut mepunyai sarana dan 
prasarana yang canggih (Palupiningdyah dan Septyaningsih, 2017). 
Musadieq dan Retnaningrum (2016)  mengemukakan kinerja adalah hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya dan menyelesaikan tepat waktu sesuai tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Sulistiowati (2012), kinerja adalah gambaran mengenai tingkatan 
pencapaian pelaksanaa suatu kegiatan atau program dalam mewujudkan sasaran, 
tujuan, visi, dan misi suatu perusahaan untuk dapat mencapai tujuan. 
Menurut Herachwati dan Mubassyir (2014) konflik pekerjaan keluarga 
adalah bentuk konflik peran dimana tuntutan peran dari pekerjaan dan keluarga 
tidak dapat disejajarkan dalam beberapa hal. Hal ini biasanya terjadi pada 
seseorang yang berusaha memenuhi tuntutan peran dalam pekerjaannya dan usaha 
tersebut dipengaruhi oleh kemampuan orang yang bersangkutan untuk memenuhi 
tuntutan  
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keluarganya dan sebaliknya dimana tuntutan peran keluarga dipengaruhi oleh 
tuntutan pekerjaan. 
Konflik pekerjaan keluarga muncul ketika usaha untuk memenuhi peran 
pekerjaan terganggu oleh usaha untuk memenuhi tuntutan peran keluarga. Ini 
sering kali membuat seorang ibu pekerja meninggalkan pekerjaan dikarenakan 
tuntutan keluarganya yang tidak bisa ditinggalkan. Konflik pekerjaan keluarga 
juga menganggu tingkat kesehatan semakin tinggi konflik pekerjaan keluarga 
maka akan berdampak buruk bagi masalah kesehatan dan emosi seseorang ( 
Fadhallah dan Arfidiningrum 2013). 
Pandangan Suharnomo dan Natalia (2015) pekerjaan dan keluarga 
merupakan dua kepentingan mutlak yang tidak bisa dipisahkan. Melalui keluarga 
seseorang mendapatkan kasih sayang, perhatian serta dukungan yang membuat 
kehidupan lebih baik. Di dalam sebuah keluarga juga sangat penting dalam 
pembentukan karakter individu. Sementara di dalam sebuah pekerjaan seseorang 
akan lebih menemukan jati dirinya, menumbuhkan semangat dan tekad dalam 
usaha dan dapat mensejahterakan hidup dan keluarganya.  
Wulansari dan Poernomo (2015)  mengemukakan tuntutan peran yang 
harus dijalani oleh pekerja yang sudah berkeluarga tidak selamanya dapat berjalan 
dengan seimbang. Peran dan tanggung jawab yang saling bertentangan antara 
pekerjaan dan keluarga akan menimbulkan sebuah konflik. Dimana konflik 
pekerjaan keluarga yang berlebihan akan mengakibatkan seorang wanita 
mengalami kelelahan emotional (emotional exaustion) pada wanita pekerja. 
Palupiningdyah dan septyaningsih (2017) kelelahan emosional merupakan 
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kelelahan pada individu yang berhubungan dengan perasaan pribadi seseorang 
dengan ditandai dengan rasa gelisah, tidak berdaya dan depresi. 
Kelelahan emosi (Emotional Exaustion) menurut Palupiningdyah dan 
Septyaningsih (2017) adalah suatu kelelahan pada individu yang berhubungan 
dengan perasaan pribadi yang ditandai dengan rasa tidak berdaya dan depresi. 
Ketika karyawan mengalami kelelahan emosi, maka mereka akan kekurangan 
energy karena itu menjadi enggan untuk mengeluarkan sunber daya bagi 
organisasi yang mereka anggap bertanggung jawab atas kelelahan mereka. 
Dengan demikian mereka lebih cenderung menahan upaya mereka terhadap 
kinerja mereka.  
Wulansari dan Poernomo (2015) telah menguji bahwa konflik 
pekerjaan keluarga pada kelelahan emosional pekerja. Pengaruh konflik antara 
pekerjaan keluarga pada kelelahan emosional adalah positif. Artinya, bahwa 
semakin tinggi konflik antara pekerjaan keluarga yang dialami maka kelelahan 
emosional semakin tinggi. Dan sebaliknya jika konflik pekerjaan keluarga yang 
dialami rendah maka kelelahan yang dialami akan menurun. Kelelahan emosional 
sebagai variabel mediasi yang menghubungkan antara konflik pekerjaan keluarga 
terhadap kinerja. Semakin tinggi tingkat konflik pekerjaan yang dialami karyawan 
maka kinerja karyawan semakin menurun. Setiap karyawan yang memiliki peran 
ganda (WFC) akan mengalami kelelahan emosional ketika mereka berusaha 
memenuhi tuntutan keluarga dan pekerjaannya. 
Konflik pekerjaan keluarga berdampak negative dan signifikan 
terhadap kelelahan emosional Sholikhan (2009) beberapa peneliti mengemukakan 
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konflik pekerjaan keluarga memiliki dampak positive terhadap kelelahan 
emosional diteliti oleh Palupiningdyah dan Septyaningsih (2017). Wulansari dan 
Poernomo (2015) penjelasan  Kelelahan emosional yang memiliki dampak 
negative terhadap kinerja diteliti oleh Wulansari dan Poernomo (2015). Irviana 
(2016) beberapa peneliti mengemukakan Kelelahan emosional yang memiliki 
dampak positive  terhadap kinerja diteliti oleh  
Penjelasan konflik pekerjaan keluarga memiliki dampak negative dan 
signifikan terhadap kinerja diteliti oleh (Agusdin, Suparman, Ariani (2017). 
Tekinkus dan Karatepe (2006), Utami dan Afrilia (2018). Prajogo (2013). 
Suharnomo dan Natalia Puri (2015). Beberapa penelitian mengemukakan konflik 
pekerjaan keluarga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Wulansari 
dan Poernomo (2015). Herachwati dan Mubassyir (2014). Utami dan Afrilia 
(2018). 
Wulandari, Suryani, Hariyono (2009) menyatakan Rumah Sakit merupakan 
adalah salah satu organisasi yang bergerak dibidang kesehatan untuk memenuhi 
kebutuhan masyarakat. Sehingga harus mempunyai pelayanan yang optimal serta 
sumber daya yang berkualitas dan didukung alat canggih dan memadai. Menurut 
Padmantyo dan Sugiyanto (2016) berpendapat bahwa sektor jasa pelayanan 
kesehatan khususnya rumah sakit semakin tumbuh dengan tuntutan persaingan 
yang sangat tinggi menuntut para karyawan supaya bekerja lebih keras dan lebih 
cerdas, supaya agar tetap eksis. 
Salah satu cara untuk melakukan pelayanan yang baik dan memuaskan, 
seorang perawat khususnya yang selalu kontak langsung dengan seorang pasien 
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harus mempunyai sikap sopan, santun, sabar dan bekerja sesuai dengan apa yang 
diharapkan oleh Rumah Sakit. Wulandari, Suryani, Hariyono (2009) 
perkembangan tenaga perawat menjadi profesi telah disepakati oleh lokakarya 
Nasional Keperawatan tahun 1983, dengan definisi bahwa keperawatan berbentuk 
pelayanan bio-psiko-sosial- spiritual yang komprehensif Dimana tugas dan 
tanggung jawab perawat serta peran perawat memberikan pelayanan cukup 
menunjang kesembuhan pasien. 
Majelis Kesehatan dan kesejateraan pimpinan daerah Muhammadiyah 
Delanggu mendirikan usaha di bidang kesehatan dan memberikan layanan 
kesehatan dalam bentuk penawaran jasa. Setiap hari RS PKU Muhammadiyah 
Delanggu melayani pasien baik dari daerah maupun luar daerah. Dengan jumlah 
pasien yang selalu meningkat. Dengan peningkatan pasien maka akan menambah 
beban kerja pada tenaga medis. Dengan peningkatan pasien maka tenaga medis di 
tuntut untuk meningkatkan kinerjanya sehingga pelayanan terhadap pasien tetap 
jadi prioritas utama. Tuntutan pekerjaan yang semakin banyak akan menyebabkan 
kelelahan fisik maupun mental, dan seseorang yang lelah cenderung akan 
mengalami emosi yang lebih tinggi dan itu akan berpengaruh pada hasil dari 
pekerjaan. 
Perawat adalah orang  terjun langsung merawat, memelihara, dan menjaga 
orang yang membutuhkan karena sakit. Perawat sebagai tenaga professional 
dibidang keperawatan kesehatan yang terlibat dalam kegiatan perawatan. Perawat 
adalah individu yang telah disiapkan melalui pendidikan untuk turut serta 
merawat dan menyembuhkan orang yang sedang sakit yang dilaksanakan sendiri 
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atau dibawah pengawasan  dokter. System kerja dibagi menjadi 3 shift yaitu pagi, 
siang dan malam dan banyak kegiatan yang dilakukan oleh seorang sebagai 
perawat dapat menyebabkan stress dan tingkat emosional yang tidak stabil 
sehingga mengakibatkan keterbatasan SDM dan juga peran wanita seorang ibu 
rumah tangga dimana keluarga juga sama-sama mambutuhkan waktu serta 
perhatian. Stress kerja dan emosi bisa terjadi karena beban kerja yang berlebih 
sehingga akan berpengaruh terhadap kinerja perawat itu sendiri Almasitoh (2011). 
Wanita sebagai karyawan yang bekerja dibidang kesehatan khususnya 
Rumah Sakit mempunyai tingkat kelelahan emosi yang lebih tinggi karena 
tuntutan jam kerja dan pelayanan yang harus dilakukan dengan maksimal. 
Kurangnya kapasitas  perawat dibanding dengan jumlah pasien menyebabkan 
perawat akan mengalami kelelahan dari segi emosional maupun fisik karena 
kebutuhan pasien terhadap asuhan keperawatan lebih besar dari standart 
kemampuan perawat. Perawat juga mepunyai tingkat setres dan kelelahan emosi 
lebih tinggi dibandingkan dengan anggota medis lainnya.  
Menjadi perawat yang sudah menikah dan mempunyai anak memang tidak 
mudah akan tetapi bagi saya dengan adanya keluaga kecil ini, membuat saya ada 
semangat misalnya setelah pulang bekerja dan merasa capek saat melihat anak 
akan merasa capeknya hilang namun ada tidak enaknya juga  yaitu karena system 
kerja pada perawat yang liburnya tidak menentu dan jadwal kerja yang berupa 
shift maka saya terkadang sedih karena disaat keluarga sedang libur dan saya 
tidak bisa menemani anak dan suami saya. Keluarga menjadi motivasi utama saya 
dalam melakukan pekerjaan. Hambatan yang saya alami yaitu kurangnya waktu 
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dengan keluarga karena jadwal kerja yang ditentukan dengan shift. Terkadang 
tuntutan keluarga memang berpengaruh terhadap kinerja saya misalkan anak saya 
sedang sakit tetapi saya harus tetap bekerja, dan ini menganggu pikiran saya saat 
melakukan pekerjaan (Wawancara). 
Beberapa penelitian membahas kinerja sebagai topik yang yang pantas di 
bahas di dalam dunia kerja dengan dipengaruhi oleh konflik pekerjaan keluarga 
(Palupiningdyah dan Septyaningsih, 2017; Wulansari dan Poernomo, 2015, 
Heracwati dan Mubassyir, 2014; Suharnomo dan Natali, 2015). Penelitian 
membahas kelelahan emosional dan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan 
(Karatepe dan Tekinkus, 2006; Wulandari, Poernomo, 2015; Palupiningdyah dan 
Septyaningsih, 2017). Penelitian membahas kelelahan emosional sebagai variabel 
pemediasi antara konflik pekerjaan keluarga terhadap kinerja karyawan 
(Wulandari, Poernomo (2015), Palupiningdyah dan Septyaningsih, (2017). 
Menarik dari beberapa penelitian, menjadikan penulis mengambil judul 
“Pengaruh Konflik Pekerjaan Keluarga Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 
Kelelahan Emosional Sebagai Varibel Mediasi (Studi Kasus Pada Perawat PKU 
Muhammadiyah Delanggu). 
 
1.1. Batasan Masalah 
Batasan masalah ini dibuat agar penlisan tidak menyimpang dari penelitian, 
waktu dan variabel yang diteliti. Penulis hanya meneliti perawat yang sudah 
menikah di RS Muhamadiyah Delanggu. Kemudian peneliti hanya berfokus 
8 
 
 
,  
meneliti pengaruh konflik pekerjaan keluarga, kelalahan emosi terhadap kinerja 
karyawan. 
 
1.2.Identifikasi Masalah 
 Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka masalah yang 
dapat diidentifikasi dalam penelitian antara lain : 
 Ada peneliti mengemukakan bahwa varibel konflik pekerjaan keluarga 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Wulansari dan Poernomo 
(2015), Utami dan Afrilia (2018), Heracwati dan Mubassyir (2014). Namun 
terjadi ketidakkonsistenan hasil beberapa peneliti yang mengemukakan bahwa 
konflik pekerjaan keluarga tidak berpengaruh signifikan tehadap kinerja adalah 
Suharnomo dan Natali (2015), Agusdin, Suparman, Ariani (2017). Penelitian ini 
untuk mebuktikan antara ketidakkonsistenan tersebut jika objek peneliti yang 
digunakan berbeda. 
 
 
1.3.Rumusan Masalah 
Dengan pemaparan diatas, maka rumusan asalah dalam penelitian ini adalah : 
1. Apakah terdapat hubungan konflik pekerjaan keluarga terhadap kelelahan 
emosi pada pada perawat di RS PKU Muhammadiyah Delanggu ? 
2. Apakah terdapat hubungan kelelahan emosi terhadap kinerja karyawan pada 
perawat RS PKU Muhammadiyah Delanggu? 
3. Apakah terdapat hubungan konflik pekerjaan keluarga terhadap kinerja 
karyawan pada  perawat RS PKU Muhaadiyah Delanggu ? 
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4. Apakah kelelahan emosional dapat memediasi hubungan antara konflik 
pekejaan keluarga terhadap kinerja karyawan pada perawat RS PKU 
Muhammadiyah Delanggu. 
 
 
1.4.Tujuan Penelitian 
 Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian dapat disusun 
sebagai berikut : 
1. Untuk mengetahui Hubungan Konflik pekerjaan keluarga terhadap kelelahan 
emosional karyawan pada perawat di RS PKU Muhammadiyah Delanggu. 
2. Untuk mengetahui Hubungan kelelahan emosional terhadap kinerja karyawan 
pada perawat PKU Muhammadiyah Delanggu. 
3. Untuk mengetahui Hubungan Konflik pekerjaan keluarga terhadap kinerja 
karyawan pada perawat PKU Muhammadiyah Delanggu. 
4. Untuk mengetahui Hubungan konflik pekerjaan keluarga terhadap kinerja 
karyawan dengan kelelahan emosional sebagai variabel mediasi pada perawat 
PKU Muhammadiyah Delanggu. 
 
1.5.Manfaat Penelitian 
 Hasil penelitian ini diharapkan apu memberikan manfaat dan kontribusi yang 
positif bagi semua pihak. 
1. Bagi Perusahaan 
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Dapat digunakan sebagai sumber inforasi bagi perusahaan mengenai kinerja 
karyawan dan bagaimana menghindari konflik pekerjaan keluarga, kelelahan 
emosi terhadap kinerja sehingga tidak mengganggu hasil kerja karyawan. 
2. Bagi Karyawan 
 Dapat dijadikan sebagai tambahan pengetahuan dan sebagai pedoman untuk 
menambah pengetahuan dan faham cara menghindari konflik pekerjaan 
keluarga dan kelelahan emosi pada wanita yang sudah berkeluarga. 
3. Bagi Peneliti 
 Mampu memberikan kontribusi terhadap pengembangan ilmu manajemen 
sumber daya manusia terutama tentang Pengaruh konflik pekerjaan keluarga, 
kelelahan emosi terhadap kinerja karyawan pada perawat PKU Muhamadiyah 
Delanggu. 
4. Bagi Akademik 
 Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi untuk penelitian 
mendatang melalui pengembangan model.  
 
1.6.Jadwal Penelitian 
 Waktu penelitian dibagi menjadi tempat tahap mulai dari persiapan, 
pengumpulan data, pengolahan data dan penulisan. 
 
1.7.Sistematika Penulisan  
BAB I  PENDAHULUAN 
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 Bab ini menguraikan tentang Latar Belakang Masalah, Identifikasi 
Masalah, Batasan Masalah, Rumusan Masalah, Tujuan Penelitian, 
Manfaat Penelitian, Jadwal Penelitian, Sistematika Penulisan 
Skripsi. 
BAB II KAJIAN TEORI 
 Bab ini berisi tentang Kajian Teori, Hasil Penelitian Yang Relevan, 
Kerangka Berfikir Dan Hipotesis. 
BAB III METODE PENELITIAN 
  Bab ini berisi uraian Jenis Penelitian, Waktu dan Wilayah 
Penelitian, Populasi dan Sampel, Teknik Pengambilan Sampel, 
Data dan Sumber Data, Metode Pengumpulan Data, Serta Anaslisis 
Data  
BAB IV ANALISIS PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang Gambaran Umum Penelitian, Pengujian Dan 
Hasil Analisis Data, Dan Pembahasan Hasil Analisis (Pebuktian 
Hasil Hipotesis). 
BAB V PENUTUP 
 Bab ini berisi tentang Kesimpulan, Keterbatasan Penelitian, Dan 
Saran-Saran. 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Kinerja Karyawan 
  Kinerja adalah prestasi kerja atau hasil kerja  baik kualitas maupun kuantitas 
yang dicapai dalam persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya 
sesyau dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Perusahaan 
membutuhkan karyawan sebagai tenagan kerja untuk meningkatkan produk yang 
berkualitas. Karena karyawan sebagai aset penting bagi sebuah perusahaan 
(Mangkunegara, 2011:9). 
 Kinerja karyawan adalah tindakan atau perilaku yang terkontrol oleh individu 
dan memberikan konstribusi bagi pencapaian tujuan organisasi. Kinerja yang baik 
merupakan salah satu sasaran organisasi dalam mencapai produktivitas kerja yang 
tinggi. Tercapainya kinerja yang baik tidak lepas dari kualitas SDM yang baik 
pula. Seorang karyawan yang mempunyai tingkat kinerja yang tinggi disebut 
sebagai orang yang produktif sebalnya yang tingkat kinerjanya tidak dapat 
mencapai standart maka disebut pekerja yang tidak produktif atau kinerjanya 
rendah (Umam, 2012:186). 
Kinerja adalah Proses yang berkenaan dengan aktivitas sumber daya 
manusia dalam melakukan pekerjaan yang ditugaskan, menyangkut aktivitas dari 
unsur-unsur yang terlibat dalam suatu proses yang menghasilkan output, serta 
menjadi system dan standart yang digunakan organisasi dalam mencapai suatu 
tujuan yang diinginkan. (Jamaludin, 2012). 
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Pandangan Noor (2013:271) Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan 
dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Selain itu kinerja juga tentang apa 
yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya. Kinerja merupakan hasil 
pekerjaan yang mepunyai hubungan kuat dengan tujuan srategi organisasi, 
kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi ekonomi.  
Kinerja (performance) adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau 
kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung 
jawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang 
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan 
etika (Suntoro, 1999). 
 Sulistiowati (2012) mengartikan kinerja adalah hasil yang dicapai 
seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan. 
interaksi dari ability (kemapuan), motivation (motivasi), opputunaity ( 
Kesempatan dalam menghasilkan kinerja karyawan adalah fungsi kesepatan). 
Sedangkan menurut (Bangun 2012:231). Kinerja (performance) adalah hasil kerja 
yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan dari setiap pekerjaan 
(job reqruitment).  
Kinerja merupakan elemen perusahaan yang tidak kalah pentingnya dalam 
bidang Sumber Daya Manusia, dan merupakan suatu jawaban dari berhasil 
tidaknya manajemen Sumber Daya Manusia dalam mengelola dan 
mengembangkan kompetensi individu dalam sebua perusahaan untuk memenuhi 
tujuan dari perusahaan. Kinerja juga dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan 
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suatu perspektif, hasil, proses, atau perilkau yang mengarah pada pencapaian dari 
tujuan perusahaan (Jackson & Arianto, (2017).  
Dari beberapa penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa suatu pekerjaan 
dapat yang dilakukan secara individu maupun kelompok yang secara garis besar 
tetap pada satu tujuan yakni memperoleh hasil kinerja yang baik dan memuaskan 
sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan. 
 
2.1.2. Mengukur Kinerja Karyawan  
 Menurut Bangun (2012:233), Mengukur kinerja karyawan dapat dilakukan 
melalui : 
1. Kuantitas Kerja 
  Kuantitas kerja adalah jumlah yang dihasilkan dan dinyatakan dalam 
istilah seperti jumlah unit atau jumlah siklus aktivitas yang dilakukanoleh 
karyawan. Kuantitas diukur dari persepsi karyawan terhadap julah aktivitas yang 
ditugaskan beserta hasilnya. 
2. Kualitas Pekerjaan 
Kualitas adalah ketaatan dala prosedur, disiplin dan dedikasi. Tingkat 
dimana hasil aktivitas yang dikehendaki mendekati sempurna dalam arti 
menyesuaikan beberapa cara ideal dan penampilan aktivitas, maupun memenuhi 
tujuan-tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas.  Kuualitas kerja diukur dari 
persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan 
tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan. 
3. Ketepatan Waktu 
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 Ketetapan waktu adalah waktu dimana berkaitan dengan ketetapan 
karyawan dalam menyelesaikan tugas. Karyawan harus memiliki kreativitas untuk 
bisa memberikan inovasi yang berkaitan dengan tujuan dari sebuah organisasi. 
Dalam setiap pekerjaan meiliki karakteristik yang berbeda sehingga setiap jenis 
pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu. 
4. Kehadiran 
 Kehadiran adalah adalah dimana karyawan selalu datang dan di tuntut 
kehadirannya sesuai dengan waktu yang ditentukan oleh suatu perusahaan dengan 
criteria waktu yang berbeda-beda, kinerja karyawan dapat dilihat dan ditentukan 
oleh tingkat kehadiran karyawan dala mengerjakan tugas nya  
5. Kemampuan Bekerja Sama 
 Kemampuan bekerja sama adalah jika pekerjaan yang dilkukan tidak bisa 
hanya satu orang saja sehingga diperlukan kerja sama oleh setiap karyawan. Kerja 
sama merupakan bagaiama setiap akryawan saling mebantu dan elibatkan teman 
satu timnya untuk penyelesaian tugas.  
 
 
2.2.1. Konflik Pekerjaan Keluarga 
Menurut (Mangkunegara, 2001:115) Konflik adalah perbedaan pendapat 
yang terjadi antara apa yang diharapkan oleh seseorang terhadap dirinya, orang 
lain, organisasi dengan kenyataan apa yang diharapkannya itu berbeda. Pandangan 
Jane, (2012) konflik adalah suatu tindakan salah satu pihak yang berkaitan 
menghalangi, menghambat atau menganggu pihak lain dimana hal ini dapat terjadi 
antar kelompok masyarakat atau hubungan antar pribadi.  
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WFC (work-family conflict) adalah suatu kondisi dimana terjadi 
konflik karena tekanan peran dari pekerjaan dan keluarga yang satu sama lain 
tidak selaras Sih Darmi Astuti, dkk. (2012) sedangkan menurut (Triana, 2010) 
Konflik pekerjaan keluarga adalah sebagai interrole conflict, peran yang di tuntut 
dalam pekerjaan dan keluarga akan saling mempengaruhi. Konflik pekerjaan 
keluarga adalah suatua bentuk konflik antar peran, Dimana peran dari ranah 
pekerjaan dan ranah keluarga saling mengalami ketidakcocokan dalam beberapa 
hal ( Fadhallah dan Arfidiningrum 2013). 
Konflik pekerjaan keluarga (work-family conflict) sebagai bentuk 
konflik peran dimana tuntutan peran pekerjaan dan keluarga secara mutual tidak 
dapat disejajarkan dalam beberapa hal. Konflik ini terjadi ketika seseorang 
berusaha memenuhi tuntutan peran dalam pekerjaan dan usaha tersebut 
dipengaruhi oleh kemampuan individu yang bersangkutan memenuhi tuntutan 
keluarganya. Konflik pekerja keluarga merupakan konflik peran yang terjadi pada 
karyawan, disatu sisi karyawan harus melakukan pekerjaan dikantor atau tepat 
bekerja yang lain disisi lain harus memperhatikan keluarga secara utuh 
(Suryaningsih,Sularso dan  Widayanti 2017). 
Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa konflik pekerjaan 
keluarga atau adalah seorang wanita yang berperan sebagai seorang pekerja serta 
ibu rumah tangga mempunyai ketidak selarasan antara pekerjaan yang 
dilakukannya dengan perannya juga sebagai seorang ibu rumah tangga. 
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2.2.2. Indikator Konflik Pekerjaan Keluarga   
Konflik pekerjaan keluarga merupakan masalah yang dialami seorang 
wanita yang mempunyai peran ganda yaitu bekerja dan melaksanakan pekerjaan 
rumah. Indikator dari konflik pekerjaan keluarga terdiri dari : 
1. Mengganggu  
  Mengganggu dalam hal ini adalah tidak dapat melakukan sesuatu yang 
seharusnya dilakukan sebagaimana mestinya misal merasa adanya tuntutan dari 
suatu pekerjaan yang mencampuri kehidupan keluarga dan rumah tangga.  
2. Melibatkan  
  Melibatkan dalam hal ini adalah sebagai seorang wanita karier karena 
suatu pekerjaan sering  tidak mempunyai banuyak waktu untuk melibatkan diri 
dalam menjaga dan memelihara hubungan dekat dengan keluarga ataupun suami.  
3. Tidak terlaksana 
Tidak terlaksana adalah keadaan dimana apa yang diinginkan tidak dapat 
terwujud sesuai dengan keinginan. Disini sebagai seorang wanita yang memiliki 
pekerjaan akan tetapi juga berperan sebagai seorang ibu rumah tangga.  Dan yang 
sering dirasakan oleh seorang wanita pekerja adalah tidak dapat melakukan apa 
yang ingin dilakukan saat dirumah karena adanya tuntutan pekerjaan. 
4. Tidak mendukung 
Tidak mendukung dalam hal ini adalah jika seorang wanita pekerja lebih 
sering tidak dapat mengikuti kegiatan penting yang dilakukan keluarga karena 
adanya tuntutan untuk tetap bekerja. Dimana keadaan tidak mendukung untuk 
dapat mengikuti beberapa acara dikeluarga. 
18 
 
 
,  
2.2.3. Bentuk-bentuk Konflik Pekerjaan Keluarga 
Menurut (Eko sugiyanto dkk, 2016) ada 3 type konflik pekerjaan keluarga, yaitu : 
a. Konflik berdasaran waktu (time_based conflict) konflik berdasarkan waktu 
terjadi karena waktu yang digunakan dalam satu peran tidak dapat digunakan 
untuk peran yang lain, jika seorang wanita yang mepunyai kewajiban untuk 
mengurus rumah tangga sedangkan wanita harus bekerja maka  waktu bekerja 
tidak bisa di lakukan untuk mengurus atau melakukan tugas rumah.  
b. Konflik berdasarkan ketegangan (strained_based conflict) beban lebih adalah 
sebuah komponen utama dari konflik pekerja-keluarga, yang muncul ketika 
tuntutan total terhadap waktu dan tenaga yang berhubungan dengan peran 
pekerjaan dan keluarga yang ditentukan terlalu besar untuk melakukan 
perannya secara memadai. Menurut (Greenhause & Beutell, 1985) Teori 
tentang kelebihan beban (overload) dan gangguan (interverence) dapat 
digunakan untuk memperediksi bahwa selain tinggi konflik pekerjaan akan 
mempetinggi konflik pekerjaan-keluarga. Menurut (Anandyas khoirunisa dkk, 
2016). sebagai seorang wanita tuntutan peran pekerjaan lebih banyak 
membutuhkan perhatian dibanding keluarga. Tidak memungkiri bahwa 
pekerjaan tersebut menimbulkan berbagai konflik yang mempengaruhi 
kehidupan keluarga dan pekerjaan wanita tersebut, di sisi lain sebagai seorang 
wanita pekerja, harus di tuntut sesuai dengan standart kinerja yang baik. 
Namun tidak semua dari mereka dapat menyelaraskan peran dalam pekerjaan 
dengan peran keluarga, yang berujung terjadinya konflik pekerjaan keluarga. 
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c. Konfik berdasarkan perilaku (behavior_based conflict) konflik berkaitan 
dengan “keterlibatan keluarga”. Keterlibatan keluarga (Family Involvement) di 
definisikan dengan seberapa besar seseorang akan memihak secara psikologis 
dalam perannya sebagai pasangan suami atau istri ataupun sebagai orang tua.  
 
 
2.3.1. Kelelahan Emosi 
 Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia Kelelahan adalah perihal ( keadaan) 
lelah kepenatan, kepayahan, lelah pada seseorang akan mepunyai arti tersendiri 
dan sifatnya juga subyektif, lelah biasanya juga dapat diketahui dengan turunnya 
efisien dan berkurangnya ketahanan dalam melakukan pekerjaan. Sedangan dalam 
arti psikologis kelelahan adalah dimana keadaan mental dengan adanya ciri 
turunya motivasi, kecermatan, dan kecepatan pemecahan persoalan dan 
keseluruhan salah satu dampak dari kelelahan ini adalah menurunnya kapasitas 
kerja dan ketahanan tubuh (Jamaluddin, 2015). 
Kelelahan Emosional adalah kelelahan pada individu yang berhubungan 
dengan perasaan pribadi yang ditandai dengan rasa tidak berdaya dan depresi. 
Kelelahan emosi selalu didahului oleh satu gejala yaitu timbulnya rasa cemas 
setiap ingin memulai bekerja. Kebiasaan ini dapat merubah individu enjadi 
frustasi atau arah pada dirinya sendiri. Rasa cemas setiap akan mulai bekerja ini 
merupakan satu proses kelelahan emosional (Churiyah, 2016). 
Kelelahan emosi adalah kelelahan pada individu yang berhubungan 
dengan perasaan pribadi yang ditandai dengan rasa tidak berdaya dan depresi. 
Ketika karyawan mengalami kelelahan emosional, mereka akan kekurangan 
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energy dan karena itu menjadi ngeluarkan sumber daya bagi organisasi yang 
mereka  bertanggung jawab atas kelelahan mereka (Septiyaningsih,dkk 2017).  
Dari pengertian diatas kelelahan emosi merupakan sifat individual dimana 
seseorang yang merasakan terganggu secara emosionalnya. Setiap individu 
mempunyai tingkat emosional yang berbeda-beda pada dirinya adanya rasa tidak 
percaya diri, sering emosi, dan banyak hal yang lain yang dirasakan ketika 
seseorang mengalami kelelahan emosi. 
 
 
2.3.2. Indikator Kelelahan Emosi 
Emosional terjadi ketika individu bertemu dengan permintaan yang 
berlebihan pada dirinya sendiri. Kehabisan sumberdaya emosional dan energy 
merupakan karakteristik dari Emotional Exhaustion Irviana (2016) Berikut 
indikator dari Kelelahan Emosional (Emotional Exhaustion): 
1. Terganggu secara emosional 
Terganggu secara emosional adalah adanya gejala mudah lupa, sulit 
konsentrasi, gelisah, mudah menangis, tidak percaya diri, mudah cemas,sulit 
beradptasi,kesepian, mengalami kebosanan, dan mudah marah (Miranda 
2013). 
2. Terganggu secara fisik 
Terganggunya secara fisik individu adalah dengan meningkatnya detak 
jantung dan tekanan darah, gangguan lambung , mudah terluka, udah lelah 
secara fisik, gangguan pernafasan, lebih seringe berkeringat, kepla pusing 
(migrant), sulit tidur dan terlalu banya tidur (Miranda 2013). 
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3. Terganggu secara mental 
Terganggu secara mental adalah kelelahan yang berupa kecemasan, 
ketegangan, bingung, sensitive, memendam perasaan, komunikasi tidak 
efektif, mengurung diri, kesepian depresi, mengasingkan diri, ketidakpuasan 
kerja, lelah mental,  menurunnya fungsi intelektual, menurunya harga diri dan 
rasa percaya diri (Miranda 2013). 
 
 
2.4.1. Hasil Penelitian Relevan 
Palupiningdyah dan Septyaningsi (2017)  judul penelitian pengaruh beban 
kerja berlebih dan konflik pekerjaan keluarga terhadap kinerja melalui kelelahan 
emosi. Dengan variabel penelitian, variabel independent: beban kerja, konflik 
pekerjaan keluarga, variabel pemediasi: kelelahan emosional, variabel dependent: 
kinerja.  Hasil yang diperoleh pada penelitian ini adalah beban kerja, konflik 
pekerja keluarga memiliki pengaruh terhadap kelelahan emosional dan kelelahan 
emosional memiliki pengaruh positif terhadap kinerja. Dan kelelahan emosional 
berasil memediasi antara konflik kerja keluarga dengan kinerja. 
Wulansari dan Poernomo (2015), judul  pengaruh konflik antara pekerjaan-
keluarga pada kinerja karyawan dengan kelelahan emosional sebagai variabel 
pemediasi. Variabel independen: pekerjaan keluarga, variabel pemediasi kelelahan 
emosi, variabel dependen: kinerja karyawan. Hasil dari yang diperoleh pada 
penelitian ini ada pengaruh positif signifikan konflik antara pekerja keluarga 
dengan kelelahan emosional. Hasil juga menunjukkan adanya pengaruh negative 
signifikan antara kelelahan emosional pada kinerja. Sedangkan konflik antara 
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pekerjaan keluarga menunjukkan hasil negative namun tidak signifikan terhadap 
kinerja. Dan kelelahan emosional terbukti memediasi hubungan antara konflik 
pekerjaan keluarga pada kinerja. 
Agusdin, Suparman, Arianti (2017)  judul penelitian pengaruh konflik 
pekerjaan keluarga (work-family conflict) dan beban kerja terhadap stress kerja 
dan kinerja bendahara wanita dinas pekerjaan umum Kabupaten / Kota Se Pulau 
Lombok. Dengan variabel penelitian, variabel indpendet: konflik pekerjaan 
keluarga, beban kerja. Variabel dependet: stress kerja dan kinerja. Hasil yang 
diperoleh dari penelitian ini adalah konflik pekerjaan keluarga berpengaruh 
negative dan signifikan terhadap kinerja. 
Suharnomo dan Natalia (2015)  judul analisis pengaruh work-family conflict 
dan abiguitas peran terhadap kinerja karyawan dengan stress kerja sebagai 
variabel intervening ( studi kasus karyawan wanita bagisn produksi PT. Nyonya 
Meneer Semarang). Dengan variabel penelitian, variabel independen: work-family 
conflict,ambiguitas peran, variabel intervening: stress kerja, variabel dependet: 
kinerja. Hasil yang diperoleh dari penelitian ini adalah bahwa work-family conflict 
berpengaruh negative dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
 
2.5.1. Kerangka Berfikir 
Kerangka berfikir berbentuk model konseptual yang menggambarkan 
hubungan beberapa faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang penting. 
Kerangka berfikir menjelaskan secara teoritis faktor pertautan antarvariabel, yaitu 
variabel independent dan dependent. 
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Berdasarkan hasil penelitian dahulu maka kerangka berfikir dapat disusun 
sebagai berikut : 
 
     Gambar 2.1 
          Kerangka berfikir 
 
 H1  H3 
  H4   
 H2 
  
Sumber : Wulandari dan Poernomo (2015) 
 
 
 
2.6.1. Hipotesis 
 Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian, oleh karena itu rumusan masalah penelitian biasanya disusun dalam 
bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan 
baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta epiris 
yang diperoleh melalui pengumpulan data (Sugiyono, 2010:93). 
 Palupiningdyah dan Septyaningsi diketahui bahwa variabel konflik 
pekerjaan keluarga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kelelahan emosi. 
Hal ini dapat diketahui dari hasil analisis pengaruh konflik pekerjaan keluarga 
terhadap kelelahan emosional diperoleh nilai sig. t sebesar 4,333 dengan taraf 
Konflik 
pekerjaan 
Keluarga 
Kelelahan 
Emosi 
Kinerja 
Karyawan 
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signifikasi sebesar 0.000 < 0.05. Hasil ini mempunyai arti bahwa konflik kerja 
keluarga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Hecht dan Glaser (2012) 
mengatakan bahwa bahwa konflik pekerjaan keluarga berpengaruh positif tehadap 
kelelahan emosional.  Dan didukung oleh hasil penelitian ini didukung oleh 
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Tekinkus & Karatepe (2014) yang 
engatakan bahwa konflik pekerjaan keluarga memapunyai positif terhadap 
kelelahan emosional. 
 H1 = Ada hubungan signifikan antara Konflik Pekerjaan Keluarga 
terhadap Kelelahan Emosional. 
 Utami dan Afrilia (2018) diketahui bahwa variabel work-family conflict 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja dengan koefisien beta 0,300 dengan 
signifikasi senilai 0.00, artinya koefisien work-family conflict terhadap kinerja 
berpengaruh signifikan.  
 Wulansari dan Poernomo (2015) hasil uji parsial antara  variabel konflik 
pekerjaan keluarga terhadap kinerja berpengaruh signifikan dengan melihat  hasil 
perhitungan tabel4.14, menunjukkan nilai sig 0.149 > (0.05). jadi jika seorang 
karyawan sudah mampu menjalankan tugas dengan baik dan bisa mengatur waktu 
maka konflik pekerjaan keluarga tidak akan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
 H2 = Ada hubungan signifikan  antara Konflik Pekerjaan Keluarga 
terhadap Kinerja Karyawan. 
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Sholikan (2009) diketahui variabel kelelahan emosi bepengaruh secara langsung 
dan signifikan terhadap kinerja. Hal ini dapat dilihat dari nilai sig. yang < 0,05 
(0,005 < 0,005) dan nilai t hitung lebih besar dari t tabel. 
 Palupiningdyah dan Septyaningsi (2017) diketahui bahwa variabel 
kelelahan emosi berpengaruh negative terhadap kinerja. Hal ini dapat dilihat dari 
nilai sig.-6.070 dengan taraf signifikasi sebesar 0.000<0.05. 
 Penelitian ini juga didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Poernomo dan Wulansari (2015), mengukur kelelahan emosional 
menunjukkan pengaruh negative terhadap kinerja karyawan. Serta penenelitian 
yang dilakukan oleh  Tekinkus & Karatepe (2014), yang mengukur kelelahan 
emosi terhadap kinerja menunjukkan hasil berpengaruh negative terhadap kinerja. 
 H3 = Ada hubungan antara Kelelahan Emosi terhadap Kinerja 
Karyawan. 
 Hasil penelitian yang dilakukan Palupiningdyah dan Septyaningsih 
(2015) menyatakan bahwa kelelahan emosional mampu memediasi konflik 
pekerjaan keluarga terhadap kinerja karyawan ini dapat dilihat dari hasil yang 
diperoleh dengan rumus sobel tes dan diketahui bahwa t-satatistik (-2.611) > t 
Tabel (-1.933) sehingga dapat disimpulkan bahwa kelelahan emosional dalam 
penelitian ini mampu mempengaruhi mediasi. 
H4 = Kelelahan Emosi secara signifikan memediasi hubungan 
Kelelahan Emosi terhadap Kinerja Karyawan. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
Penetapan lokasi merupakan adalah tahap penting dalam Penelitian karena 
seorang peneliti akan udah dalam menetapkan objek maupun subjek yang akan 
diteliti. Penelitian dilakukan di Rumah Sakit PKU Muhammadiyah Delanggu. 
 
3.2. Jenis Penelitian 
Ditinjau dari tujuannya penelitian ini dikategorikan dalam penelitian 
pengajuan hipoetsis. Sedangkan pendekatan yang digunakan adalah kuantitatif, 
dengan mengumpulkan data lapangan untuk menjawab semua pertanyaan 
mengenai kedaan dari objek yang dipelajari. 
 
 
3.3. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi  
Populasi adalah suatu wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek/subyek 
dengan kualitas serta karakteristik tertentu yang sudah ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono 2007:115). 
Populasi penelitian ini diperuntukkan kepada seluruh perawat RS PKU 
Muhammadiyah Delanggu yang berjumlah 149. Sampel adalah merupakan bagian 
atau jumlah dan karakteristik yang mepunyai populasi tersebut. 
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3.3.2. Sampel  
Sampel yang diambil dari populasi harus representative atau mewakili dari 
populasi. (Sugiyono, 2007:116). Sampel adalah sebagian dari populasi yang 
terpilih dan mewakili populasi tersebut. Sebagian dan mewakili dalam batasan 
diatas merupakan, masing-masing karakteristiknya (Muri Yusuf, 2014:150).  
Hair at all (1995: 637) menyarankan penentuan jumlah sampel minimum 
untuk SEM adalah tergantung jumlah indikator dikalikan lima sampai sepuluh. 
Jumlah sampel minium = jumlah Indikator x 6 
  = 12x6 
  = 60 
 Alasan penentuan sampel sebanyak 60 responden dilakukan karena setiap 
responden dalam pengisian kuisioner ini harus memiliki kriteria dan yang bisa 
memenuhi syarat yaitu perawat dan sudah berkeluarga dan memiliki anak 
sebanyak 60 responden. 
 
 
3.3.3. Teknik Pengambilan Sampel  
Teknik sampling adalah meruapakan teknik pengambilan sampel (Sugiyono, 
2007: 116). Teknik sampling dalam penelitian ini menggunakan  non probability 
sampling dengan teknik sampling puprpose. Probability sampling adalah teknik 
pengambilan sampel yang tidak  memberi peluang atau kesempatan saat bagi 
setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel (Sugiyono, 2007 
: 118). Sampel yang dipakai adalah perawat yang sudah berkeluarga. 
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3.4. Data dan Sumber  Data 
3.4.1. Data Primer 
 Data primer adalah data yang didapat atau dikumpulkan oleh peneliti secara 
langsung dari sumber datanya. Data primer dapat juga disebut data asli atau data 
baru yang memiliki up to date. Teknik yang digunakan untuk memperoleh data 
primer yaitu melakukan observasi, wawancara, diskusi, dan penyebarang agket 
atau kuisioner (Bisri 2013:11). 
 
3.5. Teknik Pengambilan Data 
1. Kuisioner 
 Kuisioner (angket) adalah teknik pengumpulan dengan cara memberi 
pertanyaan atau suatu pernyataan dengan secara tertulis kepada setiap responden 
yang diharapkan untuk menjawab pertanyaan tersebut. Uma sekaran (1922 
mengemukakan bahwa ada beberapa prinsip penulisan angket sebagai teknik 
pengupulan data yaitu : prinsip penulisan, pengukuran serta penampilan fisik. ( 
Sugiyono, 2007:199). Metode pengumpulan data ini dilakukan dengan 
mengajukan pertanyaan langsung kepada responden kepada seluruh perawat yang 
sudah menikah di Rumah Sakit PKU Muhammadiyah Delanggu. Pengukuran 
yang ditentukan yaitu menggunakan skala Likert. Skala Likert adalah skala 
psikometrik yang umum digunakan dalam quisioner yang mengungkapkan sikap 
dan pendapat seseorang terhadap seseorang terhadap suatu fenomena. Tanggapan 
respon dinyatakan dalam bentuk rentang jawaban. Biasanya disediakan lima 
pilihan skala dengan format seperti 
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a. Tidak Setuju (TS) diberi skor    1 
b. Kurang Setuju (KS) diberi skor   2 
c. Cukup Setuju (CS) diberi skor    3 
d. Setuju (S) diberi skor     4 
e. Sangat Setuju (SS)diberi skor    5  
 
2. Wawancara 
 Wawancara (interview) adalah dua orang yang bertemu untuk bertukar 
informasi dan ide dengan adanya Tanya jawab, maka dapat diketahui arti topic 
wawancara tersebut. (Sugiyono, 2007:410). Wawancara interview adalah salah 
satu cara metode pengumpulan data untuk mendapatkan data dan informasi dari 
responden secara lisano proses wawancara dilakukan dengan bertatap muka 
langsung dengan responden (Bisri (2013:25). 
 
 
3.6. Variabel Penelitian 
Pada penelitian ini, terdapat tiga variabel yaitu variabel eksogenus, variabel 
pe (mediasi) dan variabel endogenus. Dijelaskan sebagai berikut : 
a. Variabel eksogenus (exogenous variabel) 
Yaitu variabel yang tidak disebabkan oleh varaibel lain dan oleh sebab itu 
selalu memainkan peranan seabagai variabel independen (Gudono, 2016:240). 
Variabel eksogenus dalam penelitian ini adalah adalah konflik pekerjaan keluarga. 
b. Variabel endogenus (endogenous variabel) 
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Yaitu variabel yang nilainya ditentukan atau dipengaruhi variabel lainnya 
dalam model. Variabel endogenus dapat berupa variabel dependen dan variabel 
independen (Gudono, 2016:240). Variabel endogenus dalam penelitian ini adalah 
kinerja. 
c. Variabel pe (mediasi) 
Yaitu variabel yang menjadi “penghubung”pengaruh antara variabel 
tersebut (misalnya X)  ke variabel lainnya (misalnya Y) (Gudono, 2016:270). 
Variabel (pe) mediasi dala penelitian ini adalah kelelahan emosional. 
 
 
3.7. Devinisi operasional variabel  
Definisi opersional variabel merupakan petunjuk tentang bagaimana variabel 
di ukur, sehingga dapat mengetahui baik buruknya pengukuran tersebut. Data 
penelitian ini melibatkan 1 variabel, yaitu konflik pekerjaan keluarga, dengan 
pemediasi yaitu kelelahan emosi akan diuraikan sebagai berikut : 
 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel Penelitian 
 
NO Variabel Definis Operasional 
Variabel 
Indikator 
1 Konflik pekerjaan 
keluarga (Work-Family 
Conflict (Herahmawati 
dan Mubassyir, 2014) 
 
Work-family conflict 
adalah konflik peran 
dimana tuntutan peran 
pekerjaan dan keluarga 
tidak dapat disejajarkan 
dan terjadi ketika 
berusaha memenuhi 
tuntutan peran pekerjaan 
akan tetapi harus 
memenuhi juga tuntutan 
keluarga. 
Menurut Indikator 
work-family conflict 
yaitu : 
1. mengganggu 
2. melibatkan 
3. tidak terlaksana 
4. tidak mendukung 
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2 Kelelahan Emosi  
(Palupiningdyah dan 
Septyaningsih,2017) 
Kelelahan emosi adalah 
suatu  kelelahan individu 
yang berhubungan 
dengan perasaan pribadi 
ditandai dengan rasa 
tidak berdaya dan 
depresi. 
Menurut Irviana 
(2016) indikator 
kelelahan emosi yaitu : 
1. Terganggu secara 
emosional 
2. Terganggu secara 
fisik 
3. Terganggu secara 
mental 
3 Kinerja (Hasmin, dkk 
2016) 
Kinerja adalah hasil 
yang diberikan oleh 
seseorang dalam 
menjalankan tugas dan 
tanggung jawab yang 
dibebankan kepadanya. 
Menurut (Wilson 
2013:233) Indikator 
dari kinerja yaitu : 
1. Jumlah pekerjaan 
2. Kualitas pekerjaan 
3. Ketepatan waktu 
4. Kehadiran  
5. Kemampuan 
Bekerja sama 
 
 
  
3.8.Instrumen Penelitian  
 Instrument penelitian adalah suatu alat yang digunakan untuk mengukur 
fenomena alam maupun social yang diamati. Untuk melihat sikap responden 
dalam merespon pertanyaan atau pernyataan digunakan dalam penelitian ini 
menggunakan skala likert. Skala likert adalah yang digunakan untuk mengukur 
sikap dan persepsi seseorang atau kelompok orang tentang fenomena social 
(Sugiyono, 2007).  
Pada seluruh variabel setiap butir pertanyaan atau pernyataan diberi skor sebagai 
berikut : 
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Tabel 3.2 
Skor Jawaban 
 
Tidak Setuju TS 1 
Kurang Setuju KS 2 
Cukup Setuju CS 3 
Setuju S 4 
Sangat Setuju SS 5 
 
Sumber : Sugiyono (2007) 
 
 
3.9.Tekhnik Analisis Data  
3.9.1. Pengertian SEM-PLS 
  SEM-PLS merupakan sebuah pendekatan pemodelan kausal yang 
bertujuan memaksimumkan variasi dari variabel laten criterion yang dapat 
dijelaskan  (explained variance) oleh variabel laten predictor. SEM-PLS dapat 
bekerja secara efisien dengan ukuran sampel yang kecil dan model yang 
kompleks. SEM-PLS juga dapat menganalisis model pengukuran refletif dan 
formatif serta variabel laten dengan satu indikator tanpa menimbulkan masalah 
identifikasi (Sholihin dan Ratmono, 2013). 
 
3.9.2. Analisis Data dengan partial Least Square (PLS) 
 Analisis data dilakukan dengan metode Partial  Least Square (PLS) . PLS 
adalah metode penyelesaian structural equation modeling (SEM) yang dalam hal 
ini (sesuai tujuan penelitian) lebih tepat dibandingkan dengan taknik-teknik SEM 
lainnya. Peilihan metode PLS juga didasarkan pada pertimbangan bahwa dalam 
penelitian ini terdapat dua variabel laten yang dibentuk dengan indikator 
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formative, dan bukan reflektif. Dalam PLS path modeling teradapat dua model 
yaitu outer model dan inner model. 
Tahapan dalam menghitung algoritma untuk model SEM-PLS di atas adalah : 
1. Tahap pertama manila outer model atau measure model. Oleh 
karena ketiga variabel laten dalam penelitian ini meiliki konstruk formative, 
pengujian terdapat outer model dilakukan dengan evaluasi kelayakan pengukuran 
variabel laten formative menggunakan dua criteria yaitu: bobot (weight) dalam hal 
ini nilai APC dan ARS harus signifikan P kurang dari 0,05 dan nilai VIF kurang 
dari 3,3 (Sholihin dan Ratmono, 2013) setelah itu model dikatakan fit dan siap 
untuk melakukan tahap berikutnya yaitu menilai inner model. 
2. Tahap kedua menilai inner model atau structural model. Dalam 
menilai model dengan PLS yaitu melihat R-square untuk setiap variabel laten 
independen. Perubahan yang terjadi pada nilai R-square dapat digunakan dalam 
menilai pengaruh variabel laten independen terhadap variabel laten independen 
terhadap variabel laten independen. Disamping melihat nilai R-square, model PLS 
juga dievaluasi dengan melihat Full collinerity VIF dan Q-Square predictive 
relevance. Full colinerity VIF merupakan hasil pengujian kolieritas penuh yang 
meliputi multikoliearitas vertical, lateral dan common method bias, sedangkan Q-
square predictive relevance digunakan untuk mengukur severapa baik nilai 
observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Nilai Full 
collinearity VIF harus dibawah 3,3 (Sholihin dan Ratmono, 2013). 
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3.9.3. Model Struktual 
1. Nilai koefisien determinasi (R-squared) 0,75; dan 0,25 untuk setiap variabel 
laten endogen dalam model struktual dapat di interpretasikan sebagai subtansial, 
moderat dan lemah. 
2. Relevan prediktif (predictive relevance) Nilai Q-squared lebih besar dari nol 
mengindikasikan bahwa variabel laten eksogen mempunyai relevansi prediktif 
pada variabel laten endogen yang dipengaruhi. 
3. Ukuran efek (f-squared effect size dari Cohen, 1998). Effect size dihitung 
sebagai nilai absolute kontribusi individual setiap variabel laten prediktor pada R-
square variabel kriterion. Effect size dapat dikelompokkan menjadi 3 kategori 
yaitu lemah (0,20) medium (0,15) besar (0,35).  
 
3.9.4. Mengevaluasi model struktural (structural model) 
Dalam tahap ini akan diperoleh hasil estimasi koefisien jalur dan tingkat 
signifikasi yang berguna dalam pengambilan kesimpulan atas hasil pengujian 
hipotesis. Selain itu diperoleh juga indikator-indikator goodness of fit untuk 
mengevaluasi model secara keseluruhan. Model structural untuk employee 
retention model ( Solihin dan Ratmono, 2013). 
 
3.9.5. Metode Sobel 
Pengujian hipotesisi mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang 
dikembangkan oleh sobel (1982) dan dikenal dengan uji sobel (sobel test). Uji 
sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel 
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independent (X) ke variabel dependent (Y) melalui variabel mediasi (M). 
pengaruh tidak langsung X ke Y melalui M dihitung dengan cara mengalihkan 
jalur X- M (a) dengan jalur M-Y (b) atau ab. Jadi koefisien ab=(c-c’), dimana c 
adalah pengaruh X terhadap Y tanpa mengontrol M, sedangkan c’ adalah 
koefisien pengaruh X terhadap Y setelah mengontrol M. standart error koefisien a 
dan b ditulis dengan Sa dan Sb, besarnya standart error pengaruh tidak langsung 
(indirect effect) Sab dihitung dengan rumus dibawah ini : 
Sab = √ b
2
Sa
2 
+ a
2
Sb
2
 + Sa
2
 + Sb
2
 
 Untuk menguji signifikan pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 
menghitung t dari koefisien ab dengan ruus sebagai berikut : 
           ab   
t =   ────    
            Sab              
 
 Nilai t hitung ini dibandingkan dengan nilai t tabel, jika t hitung lebih besar 
dari t tabel maka dapat disimpulkan terjadi hubungan mediasi (Ghozali, 2013 : 
236-237).  
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BAB IV 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
 
 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1.  Profil Rumah Sakit PKU Muhammadiyah Delanggu 
 Setelah melalui perjalanan panjang selama 4 (empat) dasawarsa, dengan 
diawali berdirinya Balai Pengobatan dan Rumah Bersalin maka pada  tahun 2001 
berdirilah RSU PKU Muhammadiyah Delanggu dengan diberikan ijin bertahap 
dari Ijin Uji Coba, Ijin Operasional Sementara, Ijin Operasional dan Ijin Tetap 
diterbitkan Pemerintah Daerah Kabupaten Klaten pada tanggal 27 Oktober 2011 
dengan Surat Keputusan Bupati Klaten Nomor 503 / 430 / 2011. Dan Surat 
Keputusan Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Kabupaten 
Klaten Tentang 2 Perpanjangan Ijin Operasi Rumah Sakit Nomor : 503.23/001 
Tahun 2017 tanggal 27 September 2017.   
 Rumah sakit Terakreditasi tingkat dasar 5 pelayanan oleh KARS dengan 
sertifikat Nomor : KARS-SERT/465IV/2012. Rumah Sakit Tersertifikasi ISO 
9001-2008 dengan sertifikasi nomor: F5593021 pada 21 Januari 2012. 
Terakreditasi Paripurna KARS dengan sertifikat Nomor: SERT/1077/5/2018 pada 
15 januari 2018. 
Falsafah  
Amal Usaha Muhammahdiyah yang merupakan perwujudan iman dan amal 
sholeh. 
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Visi 
Terwujudnya Rumah Sakit yang bermutu dan Islami 
Misi 
Terwujudnya Rumah Sakit yang  bermutu, Melaksanakan dakwah melalui layanan 
kesehatan yang Islami, Meningkatkan kualitas sumer daya manusia. 
Motto 
Professional dan Islami 
4.2. Deskripsi Responden 
 Deskripsi Responden menjelaskan gambaran mengenai responden dalam 
penelitian ini, dengan menjelaskan identitas responden yang menjadi sampel 
dalam penelitian ini maka akan dapat diketahui sejauh mana identitas responden. 
Deskripsi responden dalam penelitian ini dikelompokkan dalam beberapa 
kelompok yang meliputi nama, umur, lama bekerja dan pendidikan terakhir.  
 
4.2.1. Responden Berdasarkan Umur 
  Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuisioner 
maka diperoleh data tentang deskripsi responden berdasarkan umur 25-29 tahun, 
umur 30-34 tahun, dan umur >35 yang dilihat pada tabel 4.1 sebagai berikut. 
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     Tabel 4.1 
Deskripsi Responden Berdasarkan Umur 
 
No Usia Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi Presentase (%) 
1. 20 – 24 - - 
2. 25 – 29 26 43,33% 
3. 30-34 16 26,67% 
4. > 35 18 30% 
Jumlah 60 100% 
Sumber: Data Primer diolah, 2018 
 Berdasarkan Tabel 4.1 menunjukkan bahwa jumlah responden 
berdasarkan umur 25-29 sebanyak 26 atau 43,33%, sedangkan yang berumur 30-
34 sebanyak 16 atau 26,67%, dan yange berumur >35 sebanyak 18 atau 30% 
diketaihui bahwa responden yang berumur 25-29 lebih banyak dibandin yang 
berumur 30-34 madan >35. 
 
4.2.2. Lama bekerja Responden 
  Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuisioner 
maka diperoleh data tentang deskripsi responden berdasarkan lama bekerja 
responden. Dapat dilihat pada tabel 4.2 sebagai berikut. 
     Tabel 4.2 
Deskripsi Responden Bedasarkan Lama Bekerja 
 
No Lama Bekerja Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi Presentase (%) 
1. <1 tahun 12 20% 
2. 1-5 tahun 25 41,67% 
3. >5 tahun 23 38,33% 
Jumlah 60 100% 
Sumber: Data Primer diolah, 2018 
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 Berdasarkan tabel 4.2 menunjukkan bahwa 60 responden berdasarkan 
lama bekerja <1 tahun sebanyak 12 atau 20%, lama bekerja 1-5 tahun sebanyak 25 
atau 41,6%, dan lama bekerja >5 tahun sebanyak 23 atau 38,33%. 
 
4.2.3. Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuisioner maka 
data diperoleh data tentang deskripsi responden berdasarkan pendidikan terkahir 
yaitu D3 dan S1 yang dilihat pada 4.3 sebagai berikut. 
     Tabel 4.3 
  Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 
No Lama Bekerja Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi Presentase (%) 
1. D3 47 78,33% 
2. S1 13 21,67% 
Jumlah 60 100% 
Sumber: Data Primer diolah, 2018 
 
 Berdasarkan tabel 4.3 menunjukkan bahwa dari 60 responden 
merupakan tergantung pendidikan terakhir responden yang memiliki pendidikan 
terkhir D3 sebanyak 47 atau 78,33%, dan pendidikan terakhir S1 sebanyak 13 atau 
21,67%. 
 
 
4.3. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.3.1. Menilai Outer Model atau Measurement Model 
 Terdapat tiga criteria di dalam penggunaan teknik analisa data dengan 
SmartPLS untuk menilai outer odel yaitu Covergent Validity, Discriminant 
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Validty dan Composite Reliability. Convergent validity dari model pengukuran 
dengan refleksif indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score / 
component score yang diestimasi dengan software PLS. ukuran refleksf individual 
dikatakan tinggi jika berkorelasi 0,70 dengan konstruk yang diukur. Namun 
menurut Chin (1998) untuk peneliti tahap awal dari pengembangan skala 
pengukuran nilai loading 0,50 sampai 0,6 dianggap cukup memadai. Dalam 
penelitian ini akan digunakan batas loading factor sebesar 0,5. 
 
 Statistik Deskriptif 
 Satatistik deskriptif diaksudkan untuk menganalisis data berdasarkan 
atas hasil yang diperoleh dari jawaban responden terhadap masing-masing 
indikator pengukuran variabel. Analisis deskripstif dapat dilihat dengan gambar 
4.4. 
Tabel 4.4 
Statistik Deskripstif 
 
Variabel N Minimum Maximum Mean Median Standart 
Deviasi 
Konflik pekerjaan 
keluarga  
60 1 3 1,322 1 0,496 
Kelelahan Emosi 60 1 3 1,339 1 0,473 
Kinerja Karyawan 60 1 5 3,654 4 0,889 
Sumber: Data Primer diolah, 2018 
 Berdasarkan data tersebut dapat ditunjukkan bahwa variabel konflik 
pekerjaan keluarga mempunyai kisaran teoritis antara 1 sampai dengan 3 dengan 
nilai rata-rata sebesar 1,322 dan standar deviasi sebesar 0,496. Dengan nila rata-
rata sebesar 1,322 lebih tinggi dari nilai median 1, dapat dikatakan bahwa PKU 
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Muhammadiyah Delanggu memiliki konflik pekerjaan yang tinggi. Nilai standar 
deviasi menunjukkan adanya penyimpangan sebesar 0,496 dari nilai rata-rata 
jawaban responden atas pertanyaan tentang konflik pekerjaan keluarga yang 
besarnya 1,322. 
 Berdasarkan data tersebut dapat ditunjukkan bahwa variabel kelelahan 
emosi mempunyai kisaran teoritis antara 1 sapai dengan 3 dengan nilai rata-rata 
1,339 dan standart deviasi 0,473. Dengan nilai rata-rata 1,339 lebih tinggi dari 
nilai median 1, dapat dikatakan bahwa PKU Muhamadiyah Delanggu memiliki 
kelelahan emosi yang tinggi. Nilai standar deviasi menunjukkan adanya 
penyimpangan sebesar 0,473 dari nilai rata-rata jawaban responden atas 
pertanyaan tentang kelelahan emosi yang besarnya 1,339. 
 Berdasarkan data tersebut dapat ditunjukkan bahwa variabel kinerja 
karyawan mempunyai kisaran teoritis 1 sampai dengan 5 dengan nilai rat-rata 
3,654  dan standart deviasi 0,889. Dengan nilai rata 3,654 lebih rendah dari nilai 
median 4 dapat dikatakan bahwa PKU Muhammadiyah Delanggu memiliki 
kinerja karyawan yang rendah. Nilai standart deviasi menunjukkan adanya 
penyimpangan sebesar 0,889 dari nilai rata-rata jawaban responden atas 
pertanyaan tentang kinerja karyawan yang besarnya  3,564. 
 Descriminan Validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap 
konsep dari masing-masing variabel laten berbeda dengan variabel lainnya. Model 
mempunyai descriminant validity yang baik jika setip nilai loading dari setiap 
indikatro dari sebuah variabel laten memiliki nila loading yang paking besar 
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dengan niali loading lain terhadap laten lainnya. Hasil pengujian descriminant 
validity sebagai berikut : 
Tabel 4.5 
Cross Loading 
 
 Kelelahan Emosi Kinerja Karyawan Konflik Pekerjaan 
keluarga  
terganggu secara 
emosional 
0.636 -0.233 0.433 
Terganggu secara 
fisik  
0.783 -0.322 0.559 
Terganggu  secara 
mental 
0.740 -0.115 0.417 
Kuantitas kerja -0.295 0.880 -0.180 
Kualitas kerja -0.274 0.914 -0.172 
Ketepatan waktu -0.315 0.849 -0.167 
Kehadiran -0.159 0.496 -0.019 
Kemampuan 
bekerja sama 
-0.116 0.546 
 
-0.224 
Menganggu -0.388 0.118 0.606 
Melibatkan  -0.213 -0.247 0.403 
Tidak terlaksana -0.537 -0.059 0.774 
Sumber : Data diolah, 2018 
 Dari tabel 4.5 datas menunjukkan nilai cross loading juga 
menunjukkan adanyan descriminant validity yang baik oleh karena nilai korelasi 
indikator terhadap konstruknya lebih tinggi dibanding nilai korelasi indkator 
dengan konstruk lainnya. Sebagai ilustrasi loading factor terganggu secara 
emosional ( indikator pertanyan untuk kelelahan emosi) adalah sebesar 0,636 yang 
lebih tinggi dari pada loading faktor dengan konstruk lain yaitu kinerja karyawan 
(0,880 dan konflik pekerjaan keluarga 0,606). 
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 Tabel tersebut menunjukkan bahwa indikator-indikator kelelahan 
emosi juga mepunyai nilai loading faktor yang lebih tinggi dari pada loading 
faktor dengan konstruk yang lain. 
 
Mengevaluasi Realiability dan Average Variance Extracted (AVE) 
 Criteria validity dan reliabitlity juga dapat dilihat dari nilai reliabilitas 
suatu konstruk nilai average Variance Extracted (AVE) dari asing-masing 
konstruk dari masing-masing konstruk. Konstruk dikatakan memiliki realibilitas 
yang tinggi jika nilanya 0,70 dan AVE berada diatas 0,50. 
Tabel 4.6 
Composite Realibility dan Average Variance Extracted 
 
 Composite Realibility Average Variance 
Extracted (AVE) 
KPK 0.740 0.517 
KE 0.765 0.522 
KK 0.865 0.575 
Sumber : Data diolah, 2018 
 Berdasarkan tabel 4.6 dapat disimpulkan bahwa semua konstruk 
memenuhi criteria raeliabel. Hal ini ditunjukkan dengan nilai composite realibility 
diatas 0,70 dan AVE di atas 0,50 sebagaimana criteria yang direkomendasikan. 
 
4.3.2. Pengujian Model Struktural (Inner Model) 
 Pengujian Inner Model atau model struktual dilakukan untuk melihat 
hubungan antara konstruk, nilai signifikan dan R-square dari model penelitian. 
Model struktual dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk konstruk 
endogen uji t serta signifikasi dari koefisien parameter jalur struktual. 
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     Gambar 4.1 
             Model Struktual 
 
 
 Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat R-square untuk 
setiap variabel laten endogen. Tabel 4.7 merupakan hasil estimasi R-square 
dengan menggunakan SmartPLS. 
 
        Tabel 4.7 
     Nilai R-square 
 
Variabel R-Square 
KE 0.439 
KK 0.108 
Sumber: data diolah, 2018 
 Pada prinsipnya pada penelitian ini menggunakan dua buah variabel 
yang berhubungan dengan variabel lainnya yaitu Kelelahan Emosi (KE) yang 
berhubungan dengan konflik pekerjaan keluarga (KPK) pada kinerja karyawan 
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(KK), variabel kinerja karyawan (KK) yang berhubungan dengan  konflik 
pekerjaan keluarga dan kelelahan emosi (KE). 
 
4.3.3. Pengujian Hipotesis 
 Signifikasi parameter yang diestimasi memberikan informasi yang 
sangat berguna mengenai gabungan antar variabel-variabel penelitian. Dasar yang 
digunakan dala menguji hipotesisi adalah nilai yang terdapat pada output result 
for inner weight. Tabel 4.8 memberikan output estimasi untuk pengujian model 
struktul. 
 
Tabel 4.8 
Result for inner weight 
 
 Original 
sample 
estimate (O) 
Mean of 
Subsamples 
Standart 
Deviation 
(STEDEV) 
T-Statistics ( 
O/STDEV  ) 
Konflik pekerjaan 
keluarga       kelelahan 
emosi 
0.663 0.674 0.283 7.461 
Kelelahan emosi 
 kinerja karyawan  
-0.355 -0.375 0.089 1.256 
Konflik pekerjaan 
keluarga         kinerja 
karyawan 
0.041 0.058 0.310 0.132 
Sumber : data diolah, 2018 
  Dalam PLS menguji secara statistik setiap hubungan yang 
dihipotesiskan dilakukan dengan menggunakan simulasi. Dalam hal ini dilakukan 
dengan metode bootstrap terhadap sampel. Penguji dengan bootstrap juga 
dimaksudkan untuk meminimalkan masalah ketidaknormalan data peneliti. Hasil 
pengujian dengan bootstrapping dari analisis PLS sebagai berikut : 
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1. Pengujian hipotesis 1 menunjukkan konflik pekerjaan keluarga 
(KPK) dengan kelelahan emosi (KE) menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 
0.663 dengan nilai T sebesar  7.461. nilai tersebut lebih besar dari T tabel (1.960). 
hasil ini berarti bahwa konflik pekerjaan keluarga (KPK) memiliki hubungan 
signifikan terhadap kelelahan emosi (KE) hal ini berarti hipotesis 1 diterima. 
2. Pengujian hipotesis 2 menunjukkan kelelahan emosi (KE) dengan 
kinerja karyawan (KK) menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar -0.355 dengan 
nilai T sebesar 1,256. Nilai tersebut menunjukkan lebih kecil dari T tabel (1.960). 
hasil ini berarti bahwa kelelahan emosi (KE) tidak memiliki hubungan signifikan 
terhadap kinerja karyawan (KK) hal ini berarti hipotesis 2 diterima. 
3. Pengujian hipotesis 3 menunjukkan bahwa konflik pekerjaan 
keluarga (KPK) dengan kinerja karyawan (KK) menunjukkan nilai koefisien jalur 
sebesar 0.041 dengan nilai T tabel sebesar 0.132. nilai tersebut menunjukkan lebih 
kecil dari T tabel (1.960). hasil ini berarti bahwa konflik pekerjaan keluarga 
(KPK) tidak memiliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja karyawan (KK) 
hal ini berarti hipotesis 3 ditolak. 
4. Pengujian hipotesis keempat untuk pengujian tidak langsung 
konflik pekerjaan keluarga (KPK) terhadap kinerja karyawan (KK) melalui 
kelelahan emosi dilakukan  terlebih dahulu dengan mengetahui hasil pengujian 
kelelahan emosi (KE) terhadap kinerja karyawan (KK). Pengujian pengaruh 
mediasi dilakukan dengan menggunakan rumus sobel. 
 Hasil pengujian hubungan kelelahan emosional terhadap kinerja karyawan 
menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar -0.035 dengan nilai t yang diperoleh 
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sebesar 1.256. nilai tersebut vlebih kecil dari  tabel (1.960) hasil ini berarti bahwa 
kelelahan emosi tidak memiliki hubungan yang signifikan terhadap respon. 
Pengujian jengujian diringkas sebagai berikut : 
P1  = 0,663 
Se1 = 0,283 
P2  = 0,041 
Se2 = 0,310 
 Besarnya koefisien tidak langsung variabel konflik pekerjaan keluarga 
(KPK) terhadap kinerja karyawan (KK) merukpakan perkalian dari konflik 
pekerjaan keluarga (KPK) terhadap kinerja karyawan dengan kelelahan emosi 
(KE) terhadap kinerja karyawan (KK), sehingga diperoleh sebagai berikut : 
P12 = P1.P2 
  = (0,663)(0,041) 
  = 0,027183 
  Besarnya standart error tidak langsung konflik pekerjaan keluarga 
(KPK) merupakan perkalian dari hubungan konflik pekerjaan keluarga (KPK) 
terhadap kinerja karyawan (KK) dengan kelelahan emosi (KE) terhadap kinerja 
karyawan (KK), sehingga diperoleh sebagai berikut : 
Se12 = √ P1
2
 Se2
2 
+ P2
2
. Se1
2
+ Se1
2
 Se2
2 
 = √ (0,063)
2
(0,310)
2
 + (0,041)
2
(0,283)
2 
+ (0,283)
2
(0,310)
2 
 = √ 0,0003814209 + 0,0001346313 + 0,00796553 
 =√ 0,008482 
 = 0,0921 
48 
 
 
,  
Dengan demikian diperoleh nilai uji t diperoleh sebagai berikut : 
 P12  0,27183 
t =   ──── =      ────  = 2,951 
Se12              0,0921 
 
Nilai t sebesar 2,951 tersebut lebih besar 1,96 yang berarti bahwa 
parameter mediasi tersebut. Maka dengan demikian model variabel Kelahan 
Emosional sacara sigunifikan memediasi hubungan Kelelahan Emosi terhadap 
Kinerja Karyawan dapat diterima. Dengan demikian hipotesis 4 diterima. 
 
4.4.1. Hubungan Konflik Pekerjaan Keluarga terhadap Kelelahan 
Emosional  
  Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa konflik 
pekerjaan keluarga berhubungan signifikan terhadap kelelahan emosi. Hal ini 
terlihat dari t-statistik yang lebih besar dari 1.96 yakni 7.461. dengan demikian, 
hipotesis H1 dalam penelitian ini diterima. Hasil penelitian ini konsisten dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Palupinigdyah dan Septyaningsih (2017) 
mengatakan bahwa konflik pekerjaan keluarga mempunyai pengaruh terhadap 
kelelahan emosional. Semakin tinggi konflik antara pekerjaan-keluarga yang 
dialami individu, maka kelelahan emosional yang dialami juga menurun. 
Berdasarkan hal tersebut bahwa, perawat RS PKU Muhammadiyah Delanggu 
merasakan adanya konflik pekerjaan keluarga sehingga tidak dapat 
menyeimbangkan perannya, baik ditempat kerja maupun dirumah. Sehingga 
kelelahan emosional yang dialami oleh perawat meningkat.  
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4.4.2. Hubungan Konflik Pekerjaan Keluarga terhadap Kinerja 
Karyawan 
  Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa konflik 
pekerjaan keluarga tidak berhubungan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat 
dilihat dari t-statistik yang lebih kecil dari 1.96 yakni  0.132. dengan dengan 
demikian H3 dalam penelitian ini ditolak. Artinya, perawat PKU Muhammadiyah 
Delanggu yang telah menerapkan waktu kerja dan waktu istirahat yang seimbang 
.serta adanya pembagian shift kerja dalam 24 jam yang terbagi dalam 3 shift , 
yaitu shift pagi, shift siang, dan shift malam. Sehingga perawat dapat membagi 
waktu antara pekerjaan dan waktu untuk keluarga, serta dapat menjalankan dan 
menyeimbangkan perannya baik dalam lingkukngan kerja maupun lingkungan 
keluarga. Namun pada kenyataannya perawat wanita yang sudah menikah pada 
RS PKU Muhamdiyah Delanggu tetap merasakan adanya konflik pekerjaan 
keluarga, hal tersebut karena terkadang membuat perawat harus pulang melebihi  
batas jam kerja karena misal harus menggantikan shift perawat, ketika perawa lain 
datang agak terlambat atau membantu perawat lain menangani pasien. Penelitian 
ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Palupinigdyah dan 
Septyaningsih (2017). 
4.4.3. Hubungan Kelelahan Emosi terhadap Kinerja Karyawan  
  Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa 
kelelahan emosi tidak berhubungan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat 
dilihat dari t-statistik  yang kecil dari 1.96 yakni 1.256. dengan demikian, 
hipotesis H2 dala penelitian ini diterima. Rendahnya kelelahan emosional 
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disebabkan karena profesionalitas perawat RS PKU Muhammadiyah, yang terlihat 
adalah dari bagaimana seorang perawat dapat membagi waktu dan tenaganya 
dalam pekerjaan yang mereka jalankan, sehingga mereka dapat mempertahankan 
kinerja pada saat bekerja. Penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Palupinigdyah dan Septyaningsih (2017). 
  
4.4.4. Kelelahan Emosional secara signifikan memediasi hubungan antara 
Konflik Pekerjaan Keluarga terhadap Kinerja Karyawan. 
 Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa konstruk 
kelelahan emosi signifikan memediasi hubungan konflik pekerjaan keluarga 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari uji sobel yang lebih besar 
dari 1.96 yakni 2,951. dengan demikian, hipotesis H4 dalam penelitian ini 
diterima. Artinya bahwa konflik pekerjaan keluarga pada kinerja dapat 
dipengaruhi secara tidak langsung dengan kelelahan emosional sebagai variabel 
mediasi. Dalam penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa ketika perawat 
khususnya perawat yang sudah menikah dan mengalami konflik pekerjaan 
keluarga, maka perawat akan mengalami kelelahan emosional yang ditunjukkan 
dengan terganggunya eosional perawat, perawat merasakan lelah setelah bekerja, 
merasakan kelelahan ketika bangun tidur dipagi hari, dan tertekan ketika 
menghadap pekerjaan. Sehingga ketika bekerja perawat akan merasa lelah secara 
emosional. 
 Ketika perawat merasa lelah secara eosional ketika bekerja, maka perawat 
akan menunjukkan kinerja yang kurang baik. Hasil penelitian ini membuktikan 
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bahwa kinerja perawat yang kurang baik dipengaruhi oleh kelelahan emosional 
yang dirasakan perawat ketika bekerja. Sedangkan kelelahan emosional yang 
dialami perawat terbukti dipengaruhi oleh adanya konflik pekerjaan keluarga 
penelitian ini sesuai penelitian yang dilakukan oleh Palupinigdyah dan 
Septyaningsih (2017). 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Kesimpulan 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh konflik pekerjaan 
keluarga terhadap kinerja karyawan dengan kelelahan emosional sebagai variabel 
mediasi di Rumah Sakit PKU Muhammadiyah Delanggu dapat menarik 
kesimpulan sebagai berikut : 
1. Hasil uji hipotesis pertama menunjukkan adanya hubungan signifikan 
antara konfliik pekerjaan keluarga terhadap kelelahan emosi pada Perawat 
yang sudah menikah di RS PKU Muhammadiyah Delanggu.  
2. Hasil uji hipotesis kedua menunjukkan tidak adanya hubungan yang 
signifikan antara kelelahan emosi terhadap kinerja karyawan pada 
perawat RS PKU Muhammadiyah Delanggu. 
3. Hasil uji hipotesis ketiga menunjukkan tidak adanya hubungan yang 
signifikan antara konflik pekerjaan keluarga terhadap kinerja karyawan 
pada RS PKU Muhammadiyah Delanggu. 
4. Hasil uji hipotesis keempat menujukkan kelelahan emosional  dapat 
dijadikan pemediasi untuk konflik pekerjaan keluarrga terhadap kinerja 
karyawan pada RS PKU Muhammadiyah Delanggu. 
5.2. Keterbatasan Penelitian 
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Beberapa hal yang menjadi keterbatasan dalam penelitian ini adalah : 
1. Keterbatasan pengunaan variabel yang diteliti yaitu terbatas pada aktivitas 
Sumber Daya Manusia pada perawat yang sudah menikah yang 
berpengaruh pada konflik pekerjaan keluarga, kelelahan emosional dan 
kinerja karyawan. 
2. Penelitian ini masih menggunakan sampel yang sederhana, dan masih pada 
jawaban setuju atau tidak setuju sehingga mungkin belum melihat hal lain 
yang mendukung dalam menjawab pertanyaan penelitian. 
3. Penelitian hanya terbatas dan dilakukan hanya pada Perawat di RS PKU 
Muhammadiyah Delanggu.   
5.3. Saran-saran 
Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan yang diperoleh, 
maka saran yang dapat diberikan sebagai berikut : 
1. Bagi penelitian selanjutnya diharapkan memperluas penelitian baik dari segi 
tempat, sampel maupun variabel karena dalam menganalisis perilaku berbagai 
pengetahuan karyawan tentunya masih terdapat banyak faktor yang mendukung 
dan banyak teori-teori lain yang dapat digunakan. 
2. Dengan besarnya pengaruh konflik pekerjaan keluarga terhadap kelelahan 
emosional diharapkan pada pihak Rumah sakit memberikan program-program 
untuk menjembatani komunikasi antar rekan sekerja dan atasan yang telah 
dilakukan selayaknya tetap dipertahankan tingkat konflik pekerjaan keluarga 
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perawat dalam kategori rendah. Pihak rumah sakit tetap perlu untuk 
memperhatikan konflik pekerjaan keluarga sebagai faktor yang akan menurunkan 
kinerja pelayanan dan menimbulkan kelelahan emosional. 
3. Untuk peneliti selanjutnya yang ingin meneliti atau melanjutkan penelitian ini, 
disarankan untuk meneruskan atau mengebangkan penelitian ini dengan mencari 
varaibel lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan dan dalam pengisian 
kuesioner  oleh responden bisa lebih  maksimal pengawasannya dan juga lebih 
luas dalam menentukan jumlah responden.  
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Lampiran 1 
 
Jadwal Penelitian 
No 
Bulan Okt Nov Des Jan Feb Mar Apr Mei  Juni Juli  
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Penyusunan 
Proposal 
  X X                                 
    
2 Konsultasi   X X      X X       X X  X X     X   X       X  X  
3 Pengumpulan 
Data 
                        X X X X X X X X X X   
    
4 Analisis Data                                 X X X      
5 Penulisan Akhir 
Naskah Skripsi 
                              X X X X X X 
    
6 Pendaftaran 
Munaqasah 
                                    
X    
7 Munaqasah                                        X 
8 Revisi Skripsi                                       X X 
 
 
,  
Kepada  
YTH. Bapak/Ibu/Saudara/Saudari 
Perawat RS PKU Muhammadiyah Delanggu  
Ditempat 
Assalamu’alaikum Wr.Wb 
Dengan hormat, 
Saya Ma’iin Zainnatun saya Mahasiswi Institut Agama Islam Negeri Surakarta, 
Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Islam, Jurusan Manajemen Syariah akan melakukan 
penelitian tuigas di RS PKU Muhammadiyah Delanggu dengan judul 
“HUBUNGAN KONFLIK PEKERJAAN KELUARGA TERHADAP 
KINERJA KARYAWAN DENGAN KELELAHAN EMOSIONAL 
SEBAGAI VARIABEL MEDIASI”. 
 
Saya mengharap partisipasi Bapak/Ibu/Saudara/Saudari dalam memberikan 
jawaban dari segala pertanyaan pada lembar kuisioner, sesuai dengan pendapat 
Bapak/Ibu/Saudara/Saudari tanpa pengaruh orang lai. Saya akan menjamin 
kerahasiaan Identitas dan jawaban Bapak/Ibu/Saudara/Saudari. 
 
Partisipasi Bapak/Ibu/Saudara/Saudari dalam penelitian ini bersifat sukarela dan 
bebas menerima jadi responden penelitian atau menolak tanpa sanksi apapun. 
Demikian surat permohonan ini saya buat atas partisipasi 
Bapak/Ibu/Saudar/Saudari saya ucapakan terima kasih. 
 
Wassalamu’alaikum Wr.Wb  
 
 
 
 
 
 
Surakarta, 12 Juli 2018 
Hormat Saya 
 
Ma’iin Zainnatun 
 
 
,  
IDENTITAS RESPONDEN  
1. Nama:………………….(kosongkan/boleh inisial) 
2. Jenis kelamin  : 
a. Perempuan 
3. Umur :  
a. 20-24 
b. 25-29 
c. 30-34 
d. >35 
4. Lama Bekerja : 
a. <1 tahun 
b. 1-5 tahun 
c. >5tahun 
5. Pendidikan Terakhir : 
a. D3 
b. S1 
 
 
PETUNJUK PENGISISAN 
1. Isilah nama,umur, lama bekerja dan pendidikan terakhir pada kolom identitas 
responden diatas. 
2. Untuk memberikan pendapat/tanggapan angket penelitian ini, bapak/ibu/sdr/I 
cukup memberi tanda checklist (√) pada salah satu pilihan yang sesuai dengan 
pendapat bapak/ibuk/sdr/ yaitu TS (Tidak Setuju), KS (Kurang Setuju), CS 
(Cukup Setuju), S (Setuju), SS (Sangat Setuju).  
 
 
 
 
 
,  
DAFTAR KUISIONER 
NO. KONFLIK PEKERJA 
KELUARGA 
ALTERNATIF JAWABAN 
TS KS CS S SS 
1. Tuntutan pekerjaan saya 
mencampurid dan 
mengganggu kehidupan 
keluarga dan rumah tangga 
saya. 
     
2. Karena pekerjaan saya, saya 
tidak banyak melibatkan diri 
saya dalam menjaga dan 
memelihara hubungan dekat 
antara keluarga saya atau 
suami saya. 
     
3. Hal-hal yang ingin saya 
lakukan di ruah tidak dapat 
terlaksana karena tuntutan 
pekerjaan saya. 
     
4. Saya sering tidak dapat 
mengikuti kegiatan keluarga 
saya yang penting karena 
pekerjaan saya. 
     
 
 
NO. KELELAHAN EMOSI ALTERNATIF JAWABAN 
TS KS CS S SS 
1. Saya khawatir pekerjaan ini 
akan menjadikan saya 
secara emosional lebih 
keras.  
     
2. Saya merasa terlalu lelah di      
 
 
,  
akhir hari kerja. 
3. Saya frustasi karena 
pekerjaan saya 
     
  
 
NO. KINERJA KARYAWAN ALTERNATIF JAWABAN 
TS KS CS S SS 
1. Kuantitas kerja saya 
melebihi rata-rata karyawan 
lain. 
     
2. Kualitas kerja saya jauh 
lebih baik dari karyawan 
lain. 
     
3. Saya mampu menyelesaikan 
pekerjaan dengan teliti 
sesuai waktu yang 
ditetapkan. 
     
4. Saya selalu datang tepat 
waktu dan tidak pernah dan 
tidak pernah melakukan 
absensi selama bekerja. 
     
5. Saya mampu bekerja sama 
dengan rekan kerja saya. 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
,  
Lampiran 3 
Hasil perhitungan  terhadap kuisioner 
HASIL PERHITUNGAN KUISIONER 
(Variabel konflik pekerjaan keluarga terhadap kinerja karyawan dan kelelahan 
emosional) 
 
KPK1 KPK2 KPK3 KPK4 TTL KE1 KE2 KE3 TTL KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 TTL 
2 2 2 2 8 2 3 2 7 2 1 2 2 3 10 
1 2 1 2 6 1 2 1 4 2 2 3 2 4 13 
1 1 1 2 5 1 2 1 4 1 1 3 4 4 13 
1 2 1 2 6 1 3 2 6 2 2 3 3 4 14 
1 1 1 1 4 1 1 1 3 3 3 3 3 4 16 
1 1 1 1 4 1 1 1 3 3 3 3 3 4 16 
1 2 1 2 6 1 2 1 4 2 2 3 2 4 13 
1 4 1 1 7 1 1 1 3 1 2 4 1 4 12 
1 1 1 1 4 1 1 1 3 3 3 3 3 4 16 
1 1 1 1 4 1 1 1 3 3 3 3 3 4 16 
1 2 2 3 8 2 2 1 5 2 2 2 1 4 11 
1 2 2 2 7 2 2 1 5 3 3 3 3 4 16 
1 1 1 2 5 2 1 1 4 2 1 2 2 4 11 
1 1 1 1 4 1 2 1 4 2 2 4 1 4 13 
2 1 1 2 6 1 1 1 3 4 4 5 5 5 23 
2 1 2 2 7 2 2 2 6 2 4 4 4 5 19 
1 1 1 1 4 1 1 1 3 3 3 3 5 5 19 
1 1 1 1 4 1 1 1 3 5 4 5 1 5 20 
1 1 1 1 4 1 1 1 3 4 4 4 5 5 22 
1 1 1 1 4 2 2 2 6 1 2 3 1 5 12 
1 1 1 1 4 1 1 1 3 5 5 5 4 5 24 
1 1 1 1 4 1 1 1 3 5 5 5 4 5 24 
1 1 1 1 4 1 1 1 3 4 4 5 5 5 23 
1 1 1 1 4 1 1 1 3 4 4 4 1 5 18 
2 1 2 2 7 2 2 2 6 2 4 4 1 4 15 
1 1 1 2 5 1 2 2 5 4 3 4 4 4 19 
1 2 1 1 5 1 1 1 3 4 4 3 4 4 19 
1 1 1 2 5 1 2 1 4 4 4 4 5 4 21 
1 2 1 1 5 2 1 2 5 4 4 3 4 5 20 
1 1 1 1 4 1 1 1 3 4 4 4 4 5 21 
 
 
,  
2 1 2 1 6 2 1 1 4 4 4 4 5 4 21 
1 1 1 1 4 1 1 1 3 3 4 4 4 5 20 
1 2 1 2 6 1 2 1 4 4 4 4 3 5 20 
1 1 1 1 4 1 1 1 3 4 4 4 1 4 17 
2 1 1 1 5 1 2 1 4 4 4 4 3 5 20 
2 2 2 2 8 1 2 1 4 4 4 4 4 4 20 
1 2 1 2 6 1 2 1 4 4 4 4 5 4 21 
1 1 1 1 4 1 2 1 4 4 4 3 4 5 20 
1 1 1 1 4 1 1 1 3 4 3 4 4 5 20 
1 2 1 1 5 1 2 1 4 4 4 4 3 4 19 
1 1 1 1 4 1 1 1 3 4 4 4 3 4 19 
1 2 2 2 7 1 2 2 5 4 3 4 4 4 19 
2 2 1 2 7 1 2 2 5 4 4 4 2 5 19 
1 2 1 2 6 1 1 1 3 5 4 4 3 4 20 
2 1 3 1 7 1 2 2 5 4 4 4 4 4 20 
1 2 1 1 5 2 1 1 4 4 4 4 2 5 19 
1 1 1 1 4 1 1 1 3 4 5 4 4 4 21 
1 2 1 2 6 1 1 2 4 4 3 4 2 5 18 
2 1 1 1 5 1 2 1 4 4 4 4 4 4 20 
1 2 1 2 6 1 2 1 4 5 4 4 2 5 20 
2 1 1 1 5 1 2 1 4 4 4 4 3 4 19 
1 1 1 2 5 1 2 1 4 4 3 4 4 4 19 
2 1 2 2 7 2 1 1 4 4 4 4 3 5 20 
1 2 1 1 5 1 1 1 3 4 3 4 3 4 18 
1 1 1 1 4 2 1 1 4 4 4 4 1 4 17 
2 2 2 2 8 2 2 2 6 4 4 4 4 5 21 
1 1 2 1 5 2 2 1 5 5 4 4 4 5 22 
1 1 1 1 4 1 1 2 4 4 4 4 2 5 19 
1 2 1 2 6 2 2 2 6 5 4 4 3 5 21 
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Lampiran 4 
Cross Loading 
 
 
R-Square 
 
 
Path Analysis 
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Lampiran 5 
 
Daftar Riwayat Hidup 
 
 
DAFTAR RIWAYAT HIDUP 
 
 
A. DATA PRIBADI 
Nama   : Ma’iin Zainnatun 
Nama panggilan : Ma’iin 
TTL   : Karanganyar, 23 April 1995 
Alamat  : Balon RT/RW 01/004, Balon, Seloromo, Jenawi,    
Karanganyar  
Email  :Mzainnatun@gmail.com 
Motto  : Tak ada yang tak bisa selama kita selalu berusaha. 
 
B. PENDIDIKAN 
2000-2001  : TK SELOROMO 1 
2001-2007  : SD N 03 SELOROMO 
2007-2010  : SMP N 2 JENAWI 
2011-2013  : SMK N 1 SABIREJO 
2014-2018  : S1, Institut Agama Islam Negeri Surakarta   
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